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1 Johdanto 
 
Suomalaisten hyvinvointipalvelujen perusta on hyvinvoiva henkilöstö. Hyvinvoiva henki-
löstö hallitsee perustehtävänsä ja työ on tuloksellista.  Vuonna 2011 voimaan tullut 
sairausvakuutuslain muutos ohjaa työnantajaa laatimaan aktiivisen (varhaisen) tuen 
toimintamallin työkykyasioiden puheeksi ottamiseen. (Työturvallisuuskeskus 2011: 2.) 
Ajoissa asioihin tarttuminen ja varhainen puuttuminen ovat yhteisen vastuun asioita, 
joihin jokaisella työyhteisön jäsenellä on mahdollisuus vaikuttaa. Luottamukselliset ja 
hyvin toimivat ihmissuhteet työssä rakentuvat välittämiselle ja huolenpidolle. (Numme-
lin 2008: 129-130.) 
 
Tämän opinnäytetyön aihe on syntynyt omassa työterveyshoitajan työssäni esille tul-
leista huomioista. Työterveyshoitajana olen usein tukenut ja ohjannut esimiehiä työky-
vyn alenemisen merkkien tunnistamisessa.  Myös sairauslomat ja työkyvyn puheeksi 
ottamiseen liittyvät asiat ovat usein esillä keskusteluissa esimiesten kanssa. Esimiehet 
tuntuvat tarvitsevan käytännön tukea ja neuvoja työhyvinvointiin tai työkykyyn liittyvien 
asioiden käsittelyssä. Osalle esimiehistä nämä asiat eivät ole helppoja ottaa puheeksi. 
Tämän opinnäytetyön avulla on tarkoitus selvittää, mitä mieltä Espoon kaupungin esi-
miehet ovat nykyisin käytössä olevasta kaupungin varhaisen tuen mallista ja miten he 
käyttävät sitä työssään.  
 
Henkilöstöä Espoon kaupungilla oli vuonna 2016 13 870. (Espoon kaupungin henkilös-
tökertomus 2016: 8). Terveysperusteiset poissaolot ovat vähentyneet vuodesta 2011 
lähtien Espoon kaupungilla tasaisesti, ja hyvä kehitys jatkui edelleen vuonna 2015. 
Vuonna 2016 terveysperusteiset poissaolot nousivat hiukan. (Espoon kaupungin Vuo-
sikertomus 2015: 70 ja 2016: 34). Espoossa on tehty määrätietoista työtä erityisesti 
pitkien sairauspoissaolojen vähentämiseksi (Espoon kaupungin henkilöstökertomus 
2015: 20).  
 
Vaikka työnteolle olisi hyvät puitteet, syntyy silti tilanteita, joissa asiat eivät mene odo-
tetulla tavalla. Silloin muodostuu varhaisen puuttumisen tilanne. Jotta hyvä tilanne voi-
taisiin palauttaa, on ensin selvitettävä, mistä oikein on kyse. Varhaista puuttumista tar-
vitaan, jos jokin seikka työpaikalla uhkaa mennä huonommaksi, jos siihen ei puututa. 
Huoli tilanteesta voi liittyä niin koko organisaation tilanteeseen, kuin työyhteisöön tai 
yksittäiseen työntekijään. (Nummelin 2008: 128.) 
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Varhaisen tuen toimista on käytössä monia erilaisia nimityksiä. Tässä työssä käsittelen 
varhaisen tuen toimia puheeksi ottoon ja työkykyyn liittyen. Varhaisella tuella tarkoite-
taan yleensä työkyvyn alenemisen, sairauspoissaolojen lisääntymisen ja niihin vaikut-
tavien tekijöiden havaitsemista ja puheeksi ottamista. Käytän termejä varhaisen tuen 
toimet ja/tai toimintamalli.  
 
Keskeisiä käsitteitä tässä työssä ovat: Työkyky, varhaisen tuen malli ja toimet, esimies-
työ, puheeksi otto ja sairauspoissaolojen seuranta.  
 
2 Varhainen tuki työkyvyn tukemisessa 
 
Varhainen puuttuminen, aktiivinen aikainen puuttuminen ja puheeksi ottaminen kuvaa-
vat kaikki tilannetta, jossa koko organisaation tasolla, yksittäisessä työyhteisössä tai 
jollakin työyhteisön jäsenellä jokin asia uhkaa muuttua huonommaksi. Joku työpaikalla 
havaitsee tilanteen ja ottaa sen puheeksi eli puuttuu varhaisessa vaiheessa tilantee-
seen. Tämän jälkeen asia huomioidaan ja korjataan ennen kuin koko tilanne muodos-
tuu vaikeammaksi selvittää. Varhaista puuttuminen on silloin, kun toimitaan ensimmäis-
ten esille tulleiden seikkojen perusteella. Kyse on usein sellaisista poikkeamisista nor-
maalitilanteista, jotka eivät korjaannu pelkillä johtamistoimilla. (Valtiokonttori 2007: 8.) 
 
Varhaisen puuttumisen toimet sujuvat parhaiten keskustelevassa työilmapiirissä. Jos 
myönteistä palautetta annetaan ja saadaan riittävästi organisaatiossa, myös varhainen 
puuttuminen koetaan silloin välittämiseksi. Tämä toimii myös toisinpäin. Jos varhaisen 
puuttumisen käytännöt ovat osa organisaation kulttuuria, keskustelu on avointa väistä-
mättä. (Valtiokonttori 2007: 8.)  
 
Työterveyshoitajana kuulen usein ihmisten kertomuksia työyhteisöjen ilmapiiristä. Liian 
usein kuulen sanottavan, että poissaoloja kytätään tai että esimiehelle ei haluta kertoa 
esimerkiksi elämäntilanteesta, joka vaikuttaa poissaolojen karttumiseen. Työntekijöiltä 
tuleekin tukea vastuullisuuteen varhaisessa tuessa. Työyhteisöissä on tärkeää käydä 
keskustelua alaistaidoista, välittämisestä ja siitä, miten me jokainen voimme vaikuttaa 
työyhteisön hyvinvointiin. 
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2.1 Esimiestyö 
 
Johtamista kuvataan usein asioiden ja ihmisten johtamiseksi. Johtaminen ja esimiestyö 
tehdään yhteistyössä muiden ihmisten kanssa, eri tasoilla. Organisaation ylin johto ei 
voi olla kaikkien kanssa tekemisissä, niinpä henkilökuntaa johdetaan keskiportaan 
kautta. Keskiportaan johtajien tehtävänä on keskittyä tuloksentekoon henkilöstön työ-
hyvinvoinnin kautta. (Luukkala 2011: 263.) 
 
Espoon kaupungin sisäisen intranetin ESSIn Esimiestyö Espoossa -sivuilla kuvataan 
näin: Espoolaisten esimiesten tehtäviin kuuluvat käytännössä toiminnan ja palvelujen ja 
näihin liittyvien asiakkuuksien johtaminen sekä talouden ja henkilöstön johtaminen. 
Kaupunki tarjoaa johtajilleen perehdytystä ja valmennusta vuosittain. Espoolainen joh-
taminen perustuu myönteiseen ihmiskäsitykseen sekä arvostavaan vuorovaikutukseen. 
Keskeistä espoolaisessa johtamisessa ovat tavoitteiden asettaminen, toimeenpano ja 
jatkuva oppiminen, Henkilöstökertomus (2016) täsmentää. 
 
Esimiesten työnkuvaan kuuluu organisaation strategian mukaan suunnan näyttäminen, 
tehtävien jakaminen, resursseista huolehtiminen, tiedon välittäminen sekä palautteen 
antaminen. (Luukkala 2011: 264.) Esimiehen tehtävät ovat siis moninaiset ja työnkuva 
on laaja. Alaisien määrä voi vaihdella muutamasta henkilöstä useisiin kymmeniin ja 
jopa satoihin. Esimiehen tulisi myös kaikkien muiden tehtävien ohella olla riittävästi 
läsnä työyksiköissä, eli näyttävä työntekijöille. Usein kiire ja aikataulutus kuitenkin ai-
heuttavat sen, ettei esimies ole mukana arjen työssä työpaikoilla. Hyvä esimies ottaa 
työntekijöitä mukaan kehittämiseen, tekee aloitteita ja tunnustaa jos ei itse osaa tai 
tiedä jotain asiaa.  
 
Espoon kaupungilla esimiehiä on eri toimialoilla seuraavasti: 
  
Toimiala: Määrä: 
Konsernihallinto/palvelut 89 
Sosiaali- ja Terveystoimi - Sotet 234 
Sivistystoimi - Sito 329 
Tekninen ja Ympäristötoimi - Tyt 133 
Yhteensä 785 
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2.2 Työkyky ja työhyvinvointi 
 
Eri toimijat, kuten terveydenhuolto, eläkelaitokset, kuntoutuslaitokset, tutkijat, lainsäätä-
jät, työntekijät ja työnantajat tarkastelevat työkykyä omista näkökulmistaan, joten työ-
kyvylle ei ole helposti löydettävissä yhtenäistä määritelmää, jonka kaikki yksimielisesti 
hyväksyisivät.  Näyttää kuitenkin siltä, että vallitsee yksimielisyys siitä, ettei työkyky ole 
vain yksilön ominaisuus vaan myös hänen työnsä ja ympäristönsä yhteinen ominai-
suus. (Guild - Ilmarinen - Järvisalo - Koskinen. 2006: 19). Työhyvinvointi on hyvin laaja-
alainen käsite eikä sillekään ole yhtenäistä sovittua määritelmää. Työhyvinvointi -käsite 
kattaa ainakin seuraavat osatekijät: organisaatio, johtaminen, työyhteisö ja työ. Myös 
yksilöön liittyvät tekijät, kuten terveys ja työkyky sekä työn ja perheen yhteensovittami-
nen kuuluvat työhyvinvointi -käsitteeseen. (Oksanen 2012: 14.) 
 
Työkyky on jatkuvasti muuttuva kokemus siitä hyvinvoinnista, joka syntyy vuorovaiku-
tuksessa yksilön, työn ja työyhteisön kanssa. Työntekijä, jolla on mahdollisuus saada 
tukea työssään, pitää yleensä työkykyään hyvänä, vaikka hänellä olisi terveysongelmia 
tai työtehtävät olisivat kuormittavia. Työkyky on ihmisen oman arvion kautta muodostu-
va käsitys käytettävissä olevien voimavarojen ja työn vaatimusten välisestä suhteesta. 
(Nummelin 2008: 29.) Hyvä työkyky merkitsee hyvää tilannetta työntekijän voimavaro-
jen, työn vaatimusten ja mahdollisuuksien sekä työn ulkopuolisten asioiden kesken. 
Näiden kaikkien tekijöiden arvioidaan vaikuttavan työntekijän arvioon omasta työkyvys-
tään. Työelämän tekijöistä työkykyyn liittyy mm. työn organisointi ja työnjako, muutok-
set organisaatiossa, työyhteisö, työnkuormituksen määrä, töiden sujuvuus, kiire ja työn 
hallinnan tunne sekä kehitysmahdollisuudet työssä (Guild ym. 2006: 19, 111).  
 
Luonnollisesti terveys on tärkeä työkykyyn vaikuttava tekijä. Kuitenkaan hyvä terveys ei 
välttämättä merkitse hyvää työkykyä, eikä toisaalta huono terveys aina ole työkykyä 
rajoittava tekijä. Hyvä työ ylläpitää työkykyä, vaikka työntekijän voimavarat heikkenisi-
vätkin. On selvää, että terveyden edistäminen ja sairauksien ehkäisy tukevat myös 
työkyvyn ylläpitämistä. (Guild ym. 2006: 114 - 323.) Työterveys on kyseessä olevaan 
työhön riittävä terveys. Sairaudesta tai vammasta huolimatta työntekijän työkyky voi 
olla hyvä ja hän voi kokea työhyvinvointinsa erinomaiseksi. Työntekijän oman motivaa-
tion merkitystä työhyvinvoinnille ei voi liikaa korostaa. (Virtanen – Sinokki, 2014: 196.)  
 
Usein termit työkyky ja työhyvinvointi sekoitetaan keskenään tai niitä käytetään toisiaan 
korvaavina. Guild ym. kuvaavat Työkyvyn ulottuvuudet, Terveys 2000 -tutkimuksen 
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tuloksia -teoksessa, että työhyvinvoinnissa on kyse työntekijöiden elämänlaadusta ja 
työssä viihtymisestä. Sosiaali- ja terveysministeriön nettisivujen mukaan työhyvinvointi 
on kokonaisuus, jonka muodostavat työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hy-
vinvointi.  Työhyvinvointia lisääviä asioita ovat hyvä ja motivoiva johtaminen sekä työ-
yhteisön hyvä ilmapiiri ja työntekijöiden ammattitaito. Työhyvinvointi ilmenee muun mu-
assa innostuneisuutena, aloitekykynä ja motivoituneisuutena. Siksi työhyvinvoinnilla on 
suora yhteys työn tuottavuuteen sekä organisaation kilpailukykyyn ja maineeseen.  
 
Työhyvinvoinnin tutkimus on lisääntynyt viime vuosina niin Suomessa kuin kansainväli-
sesti, erityisesti Englannissa ja Saksassa. Bryson, Forth ja Stokes (2012: 46) toteavat 
tutkimuksessaan, että työhyvinvoinnin subjektiivinen kokemus on yleensä korkeampi 
työntekijöillä, joilla on mahdollisuus työskennellä itsenäisesti, joiden työ on vaihtelevaa 
ja jotka pystyvät kehittämään omaa työtään ja käyttämään osaamistaan. Työn on olta-
va tekijälleen merkityksellistä ja yhteiskunnallisesti arvostettua.  Työnantajalla on mah-
dollisuus vaikuttaa moniin näihin tekijöihin. Brysonin ym. tutkimuksen mukaan itsenäi-
syyden, kehittymisen, osaamisen ja merkityksellisyyden kokemukset vaikuttavat työn-
tekijän fysiologiaan, kognitiiviseen tasoon ja asenteisiin työtehtäviä kohtaan. Ymmärret-
tävästi nämä puolestaan liittyvät työsuorituksen paranemiseen ja sitä kautta tuottavuu-
teen sekä palvelujen laatuun. Samanlaisia tutkimustuloksia on myös Työterveyslaitok-
sen tutkimusprofessori Jari Hakasella, hän on tutkinut työhyvinvointia Suomessa ja 
työn tuunaamisen vaikutusta työhyvinvointiin. 
 
Riippumatta siitä, miten työkyky määritellään, on selvää, ettei työuria ole mahdollista 
pidentää ilman yksilön työkykyä. Työkyvyn eri ulottuvuuksien tunteminen antaa hyvät 
mahdollisuudet työkyvyn edistämiselle (Guild ym. 2006: 21.) Ratkaisuja työurien piden-
tämiselle voidaan hakea työhyvinvoinnin kehittämisen lisäksi rakenteellisista uudistuk-
sista, toimintojen tehostamisesta ja kehittyvästä teknologiasta. Työhyvinvoinnin kehit-
täminen on pitkäjänteinen prosessi. Se vaatii johdon sitoutumista ja hyvin suunniteltuja 
resursseja. (Oksanen 2012: 14.) 
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Kuvio 1. Työkykytalo/ J. Ilmarinen c TTL 
 
Työkykytalo kokoaa yhteen kaikki keskeiset työkykyyn ja työhyvinvointiin vaikuttavat 
tekijät. Kuvassa on työkykytalo ja sen ympäristö. Työkykytalossa on neljä kerrosta: 
terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot ja asenteet sekä työ. Alimmat kolme kerrosta 
kuvaavat työtekijän voimavaroja. Neljäs kerros kokoaa yhteen työhön liittyvät asiat. 
Työkyky on työn ja ihmisen voimavarojen suhde, jonka tavoitteena on mahdollisimman 
hyvä tasapaino. Työn liian suuret tai pienet vaatimukset suhteessa ihmisen voimava-
roihin tuottavat kuormitusta ja työhyvinvoinnin sekä työkyvyn heikkenemistä. Ihmisen 
voimavarat eli kolme talon alinta kerrosta muuttuvat merkitsevästi iän myötä ja ihmisten 
väliset yksilölliset erot kasvavat. Työkin muuttuu jatkuvasti monista eri syistä, jotka läh-
tevät toimintaympäristön muutoksista. Siksi tasapainon saavuttaminen ja ylläpitäminen 
on jatkuvasti haastava tehtävä. Siihen tarvitaan sekä esimiesten, että työtekijöiden yh-
teistä panostamista. On vaikutettava sekä työhön, että voimavaroihin samanaikaisesti 
niiden yhteensopivuuden parantamiseksi. (Työkaari kantaa -hanke)  
 
Yleensä työ ja työssä käyminen ovat ihmisen hyvinvointia tukevia elementtejä. Useim-
miten ihmiselle on parempi olla työssä jossain muodossa kuin että työtä ei ole ollen-
kaan. Työkyky kehittyy ja paranee työskennellessä, siksi työkyvyn tehokkain tukeminen 
tapahtuu työpaikalla. Työkyvyn tukeminen on tärkeä osa henkilöjohtamista. (Ilmarinen: 
5.)  
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Työelämä vaatii ihmisiltä paljon. Työ on pääasiassa haastavaa tietotyötä, jossa tarvi-
taan todella hyviä yhteistyö- ja vuorovaikutustaitoja. Muutokset tapahtuvat työelämässä 
nopeasti ja epävarmuus on tullut osaksi työmarkkinoita. Työntekijöiden ja työyhteisöjen 
sopeutumiskyky on koetuksella työn tehostamisen, kiireen ja työn henkisen rasittavuu-
den takia.  (Nummelin 2008: 15.) 
 
Työhyvinvoinnista puhutaan paljon koko yhteiskunnassa siksi, että asia koskettaa niin 
monia. Työhyvinvointia toteutetaan kaikin julkisen politiikan keinoin, se on niin julkisen 
politiikan tavoite, kuin myös tulos. Organisaatioista riippuen työhyvinvoinnin tavoitteet 
ja keinot vaihtelevat. Olennaista on ymmärtää, että kaikilta organisaation keskeisiltä 
toiminta-alueilta löytyvät työhyvinvoinnin tavoitteet: niin johtamisesta, henkilöstöpolitii-
kasta, strategisesta suunnittelusta kuin prosesseistakin. Työhyvinvointi parantaa tuot-
tavuutta ja tuottavuus usein työhyvinvointia. (Virtanen - Sinokki 2014: 108, 140.) 
 
2.3 Sairauspoissaolojen seuranta 
 
Sairauspoissaolo syntyy yleensä sairaudesta, mutta se voi liittyä myös yksilöllisiin ja 
työpaikkaa koskeviin tekijöihin. Pidemmät sairauspoissaolot liittyvät yleensä todennä-
köisemmin terveydentilaan kuin lyhyet poissaolot. Sairauspoissaolojen kautta voidaan 
myös tunnistaa erityisessä vaarassa olevia työntekijöitä. (Seuri - Suominen 2009: 47-
48.)  
 
Sairauspoissaolojen määrällä mitataan yleisesti työntekijöiden terveyttä, mutta niiden 
avulla voidaan mitata myös työyhteisön terveyttä. Sairauspoissaolojen seurantaan voi 
käyttää sairauspäiviä vuosittain tai niistä laskettua poissaoloprosenttia. Myös lyhyiden 
(1-3 päivää) tai pitkien (yli kolme päivää) poissaolokertojen määrää kannattaa seurata. 
Seurannan avulla paljastuu menetetty työaika. (Oksanen 2012: 41.) Filosofian tohtori 
Juhani Tarkkonen muistuttaa kirjassaan Toimielin ja henkilöstön hyvinvointi, että sai-
rauspoissaolo on aina keskeytys, joka haittaa työn tuottavuutta ja taloudellisuutta sekä 
palvelukykyä. 
 
Sairaspoissaoloihin liittyvien tekijöiden huomioiminen auttaa ymmärtämään, että kyse 
ei ole aina vain sairaudesta, vaan myös useat muut työpaikkaan, työntekijään ja sosi-
aaliseen ympäristöön liittyvät tekijät vaikuttavat sairauspoissaolojen kertymiseen. Seu-
rin ja Suomisen (2009) mukaan työn ja työympäristön fyysinen rasittavuus, ikä, suku-
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puoli ja terveydentila ovat yhteydessä korkeaan poissaolotasoon. Myös psykososiaali-
silla tekijöillä kuten koetulla johtamisella, sosiaalisen tuen määrällä, työyhteisön toimi-
vuudella, työn itsenäisyydellä ja koetulla oikeudenmukaisuudella on yhteyttä sairas-
poissaolojen määrään. Sairauspoissaolojen seuraaminen tuottaa siis tärkeää tietoa 
myös työstä ja työyhteisöjen tilasta. 
 
Hyvinvointihavaintoja -tutkimustietoa kunta-alalta -kirjan (Oksanen 2012: 40) mukaan 
tutkimustulokset osoittavat, että yli kolme päivää kestävien poissaolokertojen määrä ja 
sairauspäivien kokonaismäärä ennustavat työkyvyttömyyseläkettä. Sairauspoissaolo-
päivien lukumäärällä on samanlainen ennustearvo. Työkyvyttömyyseläkkeen riski kas-
vaa jopa kolminkertaiseksi, jos työntekijät ovat poissa työstä yli 15 päivää. Sairaus-
poissaolojen ja työkyvyttömyyseläkkeen välissä on riittävästi aikaa, joten varhainen 
puuttuminen ja puheeksi ottaminen on mahdollista tehdä. Siten voidaan mahdollisesti 
ennaltaehkäistä tai viivästyttää pysyvää työkyvyttömyyttä. Työolobarometrin (ennakko-
tiedot, syksy 2016: 68) mukaan sairauspoissaolojen määrä on ollut laskussa vuodesta 
2005 alkaen. Entistä useampi on kuitenkin ollut poissa töistä sairauden takia. Tämä 
tarkoittaa lyhyiden poissaolojaksojen lisääntymistä ja pitkien sairauslomien vähenemis-
tä. Viimeisen kolmen vuoden aikana sairauspoissaolojen vuosikeskiarvo on kuitenkin 
pysynyt noin seitsemässä päivässä. 
 
Ennakointi on työnantajan lakisääteinen velvollisuus sairauspoissaolojen seurannassa. 
Sairauspoissaolojen hallinnassa ja niiden ehkäisemisessä varhainen puuttuminen ko-
rostuu. Työntekijöiden terveyttä ja hyvinvointia uhkaavista riskitekijöistä olisi oltava 
ajoissa tieto, jotta sairauspoissaoloja voitaisiin ennaltaehkäistä. (Kess - Seppänen 
2011: 88.) Toistuvat sairauslomat johtavat herkästi siihen, että kynnys sairauslomalle 
jäämiseen madaltuu ja kynnys palata sairauslomalta nousee (Nummelin 2008: 133).   
 
Organisaatiot ja työterveyshuollot ovat kehittäneet sairauspoissaolojen ennaltaehkäi-
semiseksi erilaisia varhaisen tuen toimintamalleja. Näiden mallien tavoitteena on mää-
ritellä yhteiset toimintatavat työntekijän, työnantajan ja työterveyshuollon väliselle yh-
teistyölle. Tavoitteena on myös tukea työntekijöiden työkykyä ja auttaa esimiehiä tun-
nistamaan ajoissa työhyvinvoinnin ja työhyvinvoinnin riskitekijöitä. Sairauspoissaoloihin 
liittyvät käytännöt vaihtelevat eri työpaikkojen välillä. Jokaisessa organisaatiossa määri-
tellään omat sairauspoissaoloihin liittyvät reagointirajat, jotka määrittävät sairauspois-
saolojen käsittelyn. (Nummelin 2008: 131; Kess 2011: 89.)  
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Max A. Eggert suosittelee ohjekirjassaan The Absence Management Pocketbook mää-
rittelemään tarkan ylärajan organisaation poissaoloille. Poissaoloja tulee aina olemaan 
jonkin verran, sairastumisia ja kriisitilanteita ei voi välttää. Täsmällinen ja realistinen 
yläraja toimii kuitenkin paremmin kuin yleinen tavoite, jossa pyritään pitämän sairaus-
poissaolot minimissä. Liukkonen (2006: 200) muistuttaa kirjassaan Työhyvinvoinnin 
mittarit, että vaikuttavin menetelmä sairauspoissaolojen vähentämiseen on erityisesti 
pitkien ja usein toistuvien poissaolojen seuranta. Seurannan vaikuttavuuden on todettu 
tutkimuksissa olevan jopa 82 %.  
 
2.4 Varhaisen tuen toimintamalli 
 
Myös hallitustasolla on puututtu varhaiseen eläköitymiseen ja kasvaviin työkyvyttö-
myyseläkekuluihin. Lainsäädännön avulla työpaikkojen toimintaa ohjataan varhaisen 
reagoinnin suuntaan. Sairausvakuutuslain muutos 1.1.2011 edellyttää, että työkyvyn 
hallintamalli on oltava käytössä yrityksissä. (Ilmarinen: 4.) Tätä opinnäytetyötä varten 
olen tutustunut useisiin erilaisiin malleihin ja ohjeistuksiin. Sisällöltään mallit ja ohjeet 
olivat samantyylisiä, mutta esitystapa vaihteli, joka vaikutti siihen miten helppoa tai vai-
keaa malli ja sen ohjeet olivat ymmärtää.  
 
Jatkuva välittäminen on ennaltaehkäisevää kuin hampaiden säännöllinen peseminen. 
Varhainen puuttuminen on nopea reikien paikkaus ja myöhäinen puuttuminen on on-
gelman korjaavat tekarit. (Valtiokonttori 2015.) Tähän kiteytyy yksinkertaisuudessaan 
varhaisen puuttumisen idea. Tunnistetaan ja tehdään korjausliike, joka estää asioiden 
pahenemisen. Kyseessä on siis työkalu ja apuväline esimiestyöhön. 
 
Valtiokonttorin kuva havainnollistaa hyvin työelämän liikennevalot: 
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Kuvio 2. (Valtiokonttori 2007. Avoimuutta arkeen –varhaisen puuttumisen opas valtion työpai-
koille. Kaiku –hanke.) 
 
Kun työkykyä heikentäviä tekijöitä tunnistetaan ja ne otetaan puheeksi työpaikalla sekä 
haetaan ratkaisuja työkyvyn heikentymisen ehkäisemiseksi, on kyseessä varhainen 
tuki. Varhainen tuki on niin esimiehen kuin työntekijän oikeus ja velvollisuus ja se pe-
rustuu molempien osapuolten aktiivisuuteen. Työterveys- ja työsuojeluhenkilöstö tule-
vat tarvittaessa avuksi. (Työturvallisuuskeskus 2011: 4.) Työkykyä ylläpitävän toimin-
nan ydinasia on varhainen reagointi. Se on ennaltaehkäisevää toimintaa, jossa työky-
kyä uhkaavat tekijät selvitetään ja korjataan mahdollisimman nopeasti. Työyhteisön 
jokaisella jäsenellä on oikeus saada tukea tarvittaessa. Jokaisella on myös velvollisuus 
ottaa puheeksi työn tekemiseen ja työyhteisöön liittyvät ongelmat. (Nummelin 2008: 
128-130). 
 
Tunnista -> Ota puheeksi -> Sovi ja toimi -> Seuraa ja arvioi -> Työkyky ok -> 
Varhaisen tuen prosessi (Työturvallisuuskeskus: 4). 
 
Varhaisen tuen tai puheeksiottamisen toimintamalli sairauspoissaolojen hallinnassa 
voidaan jakaa neljään vaiheeseen. Ensin kartoitetaan esimiehen ja alaisen välisellä 
keskustelulla työhön, työyhteisöön tai työolosuhteisiin liittyviä tekijöitä ja ongelmia. Sai-
rauspoissaolokäytäntöjen reagointirajat määrittelevät keskustelun ajankohdan. Esille 
tulleet asiat voivat ratketa tämän puheeksi oton aikana, mutta tarpeen vaatiessa pyyde-
tään lisäselvitys työterveyshuollolta, joka on toinen vaihe. Seuraavassa vaiheessa 
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työntekijä, työnantaja ja työterveyshuolto keskustelevat toimenpiteistä työn sujumisen 
tueksi ja suunnittelevat tilanteeseen sopivan seurannan. Viimeiseksi seurataan tilan-
teen kehittymistä. (Kess & Seppänen 2011: 89.)  
 
Esimies on vastuussa työn tekemisen edellytyksistä. Tähän kuuluu työn ja työolojen 
turvallisuus ja terveellisyys sekä työn sopivuus työntekijälle. Voidaan sanoa, että pu-
heeksi oton tekemättä jättäminen tai sen pitkittäminen on esimiestehtävien laiminlyön-
tiä. Kaikki syyt olla puuttumatta ongelmiin ovat tekosyitä. (Seuri 2009: 204-205). Esi-
miehen ennaltaehkäisevää tukea tarvitaan erityisesti silloin, jos usea työntekijä valittaa 
työstä tai työyhteisöstä. Jos esimies ei huomioi valitusta, tulee työntekijöille tunne, ettei 
heistä välitetä. Henkilöstö tulee ottaa tosissaan, ja se edellyttää esimieheltä kuuntelu-
taitoa ja tunneälyä (Luukkala 2011: 218.) 
 
Työelämän muutokset ja vaatimukset vaikuttavat esimiestyöhön. Esimiehen on huo-
lehdittava työntekijöiden hyvinvointitarpeista itseään laiminlyömättä. Samalla on pystyt-
tävä saavuttamaan organisaation tulostavoitteet. Työpaineet voivat tulla esille liiallisena 
työstressinä tai vaikeina ihmissuhdeongelmina. Näissä tilanteissa esimiehen tulee rea-
goida nopeasti ja tunnistaa ongelma ja osata ratkaista se. (Nummelin 2008: 15.) Henki-
löstöjohtaminen on kasvavien vaatimusten alla, koska henkilöstö vaatii enemmän tukea 
ja kannustusta selviytyäkseen jatkuvista muutoksista, osaamisvaatimuksista ja vähe-
nevistä resursseista (Järvinen 2008: 86).  
 
Paitsi koulutus, myös erilaiset yksinkertaiset, keskustelua helpottavat työkalut voivat 
merkittävästi madaltaa esimiehen kynnystä ottaa puheeksi alaisen työskentelyedelly-
tykset ja työkyky. (Seuri - Suominen 2009: 205). Varhaisen puuttumisen mallia käytet-
täessä on muistettava kiinnittää huomiota työyhteisön jäsenten yhdenvertaiseen kohte-
luun ja työntekijän yksityisyyden suojaan (Kess, 2011: 90). 
 
Työterveyslaitoksen tutkimuksessa Työkyvyn varhainen tuki (Turja ym. 2012: 63) tode-
taan, että varhaisen tuen toimilla on ollut myönteinen vaikutus työpaikan puheeksi oton 
käytäntöihin ja yksilöllisen tarpeen mukaiseen työkyvyn ylläpitämiseen. Varhaisen tuen 
toimintatavalla on voitu myös tunnistaa melko hyvin ne henkilöt, joilla oli alkavia työky-
kyyn liittyviä ongelmia ja yksilöllisen työkyvyn tuen tarvetta. 
 
2.4.1 Espoon kaupungin varhaisen tuen toimintamalli tällä hetkellä 
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Jokainen organisaatio kehittää oman toimintamallinsa, pelisääntönsä tai ohjelmansa 
siitä, mitä varhainen tuki käytännössä tarkoittaa. Näissä toimintamalleissa pyritään ku-
vaamaan mahdollisimman tarkasti, miten tulee toimia ja edetä ongelmatilanteissa. 
Toimintamalli on ennen kaikkea esimiestyön työkalu. Espoon kaupungin nykyinen malli 
on otettu käyttöön vuonna 2014, mutta jo sitä aiemmin on työkyvyn hallinnan malli ollut 
käytössä. 
 
Alla olevassa kuvassa näkyvät työkyvyn hallinnan toimenpiteet Espoon kaupungilla 
tämän opinnäytetyön alkuvaiheessa. Kuvassa tulee esille myös työturvallisuusriskien 
hallinta sekä seurannan ja kehittämisen työkalut, jotka nekin kuuluvat työkyky-asioiden 
ja työhyvinvoinnin hallintaan sekä niiden seurantaan työyksiköissä. 
 
 
Kuvio 3. Työkyvyn hallinnan toimenpiteet Espoon kaupungilla. 
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Espoon kaupungin ohjeistus varhaisen tuen keskustelusta on seuraavanlainen: Esi-
mies seuraa arjen sujumista työyhteisössä ja huomioi siinä tapahtuvia muutoksia. Tar-
vittaessa esimies ryhtyy toimenpiteisiin. Kun huoli työntekijän työkyvystä herää, esi-
miehen tehtävä on aloittaa varhaisen tuen keskustelun työntekijän kanssa. Keskustelun 
on oltava työntekijää arvostava ja sen tavoitteena on sopia ratkaisuja työntekijän työky-
vyn ylläpitämiseksi ja auttamiseksi. Varhaisen tuen tavoitteena on työntekijän työssä 
selviytyminen ja työyhteisön toimivuuden turvaaminen.  
 
Esimiehen vastuulla on varmistaa, että työntekijät tuntevat sairauspoissaolokäytännöt. 
Työntekijöiden täytyy tietää sairauspoissaolosta ilmoittamisen säännöt, tuntea poissa-
olojen seurannan rajat ja varhaisen tuen keskustelutavat. Esimiehen täytyy myös ha-
vainnoida työntekijöiden työskentelyssä tapahtuvia muutoksia. Näitä voivat olla esimer-
kiksi venyvät työpäivät, myöhästymiset, ristiriitatilanteet ja asiakaspalautteet.  Esimies 
seuraa poissaolojen määrää ja sitä jos sairauspoissaolot lisääntyvät (20 pv tai 5 krt. / 
12 kk aikana). 
 
Varhaisen tuen keskusteluun varataan aikaa ja ratkaisua haetaan työkykyä edistäen, 
pohtien esim. työaikajärjestelyjä. Sovitut asiat kirjataan esimiehen keskustelumuistioon. 
Jos työkyvyn muuttumisen taustalla arvioidaan olevan terveydellisen syyn, täytetään 
työkyvynarviointipyyntö -lomake ja se lähetetään Työterveyspalveluun. Esimies sopii, 
miten mahdollisista työjärjestelyistä tiedotetaan työyhteisölle, seuraa sovittujen asioi-
den toetutumista ja työntekijän selviytymistä työssä. Mikäli työntekijän sairauspoissa-
olot jatkuvat, esimies on yhteydessä omaan esimieheensä yhteisen keskustelun mer-
keissä tai työterveyshoitajaan tehostetun työterveystarkastuksen tai työkyvynarviointi-
pyynnön tekemisen arvioimiseksi.  
 
2.4.2 Vertailumalli: Nurmijärven kunnan Työkyvyn aktiivinen tuki -malli 
 
Vertailun ja esimerkin vuoksi tässä kuvataan myös toinen malli varhaisesta tuesta. 
Nurmijärven kunnassa on menestyksekkäästi käytetty seuraavaa esiteltyä mallia. Se 
sisältää samat pääkohdat kuin Espoon mallikin, mutta hieman eri kuvauksin. Vuonna 
2014 Nurmijärvellä tehtiin opaskirjanen aktiivisen tuen mallista, esimiesten tueksi. 
 
Varhainen tuki työyhteisöissä on työssä suoriutumisen ongelmien enna-
kointia, tunnistamista ja työkykyä edistävien ratkaisujen etsimistä. Työky-
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kyongelmien puheeksi ottaminen on varhaisen tuen keskeinen keino. 
(Nurmijärven kunta 2014.) 
 
Työntekijöiden työkyvyn seuranta ja ennakointi on esimiehen tehtävä. Työkyvyn on-
gelmia ennakoivia merkkejä on helpompi havaita, kun esimies on työpaikalla läsnä ja 
kiinnostunut työntekijöiden asioista. Huolen puheeksi otto tehdään työntekijän kanssa 
heti, kun huoli herää. Yhdessä selvitellään, mistä on kyse ja millaisilla toimilla tilannetta 
voidaan auttaa, onko ongelma työperäinen vai työntekijän yksityiselämään liittyvä.  
 
Puheeksiottokeskustelusta tehdään aina muistio. Sovittujen toimenpiteiden toteutumi-
sesta huolehditaan työpaikalla ja huomioidaan, että työntekijä toteuttaa sovittuja asioi-
ta. Työntekijän kanssa sovitaan miten ja milloin asiaa seurataan. 
Yhdessä arvioidaan, onko sovituista toimenpiteistä ollut apua. Tarvittaessa käynniste-
tään tehokkaampi tuki työterveyshuollon kanssa.  
 
Nurmijärven kunnan Aktiivisen tuen mallissa on myös esitelty millaisia toimenpiteitä ja 
järjestelyjä esimies voi työpaikalla tehdä. Siinä on myös selkeästi kerrottu, miten sai-
rauspoissaoloja seurataan ja mitä tehdä, mikäli sovitut järjestelyt eivät auta. Myös työ-
hön paluun tukitoimet on esitelty. 
 
3 Kyselytutkimus 
 
3.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on kerätä ja analysoida tietoa varhaisen tuen toimien käy-
töstä Espoon kaupungin esimiesten työssä. Varhaisen tuen toimien käyttämistä tarkas-
tellaan esimiesten käyttökokemuksien avulla. Strukturoidulla kyselyllä kerätään tietoa 
siitä, miten paljon varhaisen tuen toimia käytetään, helpottavatko toimet esimiestyötä ja 
ovatko esimiehet saaneet riittävästi tukea toimien käyttöön. Tuotettua tietoa voidaan 
hyödyntää varhaisen tuen toimia arvioitaessa ja kehittäessä, sekä myös esimiesten 
koulutustarpeita pohdittaessa. Kyselytutkimuksella selvitetään tämänhetkistä tilannetta, 
esimiesten kokemukset muuttuvat ymmärrettävästi ajan myötä. Tutkimus on siis ku-
vaava ja nykytilannetta kartoittava. 
 
Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:  
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1. Käyttävätkö esimiehet varhaisen tuen toimia työssään? 
2. Kokevatko esimiehet varhaisen tuen toimien auttavan esimiestyötään? 
3. Ovatko esimiehet saaneet riittävästi koulutusta ja/tai ohjausta varhaisen tuen 
toimintamallin käyttöön? 
 
3.2 Kyselylomakkeen koostaminen 
 
Varhaisen tuen toimintamallista on paljon kirjallisuutta, mutta tutkimuksia varhaisen 
tuen käyttämisestä esimiestyön apuna on vähän. Tämän tutkimuksen kyselylomakkee-
seen olen ottanut mallia Riia Hyppösen (2012) Varhaisen tuen toimintamalli Helsingin 
kaupungin pelastuslaitoksella -opinnäytetyön kyselystä ja Jaana Saarisen (2010) Var-
haisen tuen toimintamalli esimiestyön tueksi -opinnäytetyön kyselystä. Näissä opinnäy-
tetöissä käytetyt kysymykset on jo siten testattu.  Aiempien tutkimusten perusteella 
aiheen lisätutkiminen on aiheellista, jotta saadaan työelämään hyödyntävää tietoa. 
 
Koostin opinnäytetyön kyselylomakkeen yhteistyössä Espoon kaupungin työhyvinvoin-
tipäällikön kanssa, jotta kysely olisi mahdollisimman selvä ja soveltuisi hyvin kohde-
ryhmälle. Jaottelin kyselyn kolmeen osa-alueeseen: taustatiedot, varhaiseen tukeen 
perehtyminen ja varhaisen tuen käyttö. Käytin kyselyssä vastaajien mielipiteitä kartoit-
tavaa asteikkoa ja valintakysymyksiä. Testasin kyselylomaketta ennakkoon muutaman 
henkilön kanssa, jotta mahdolliset virheet ja päällekkäisyydet löytyisivät. Esittelin kyse-
lylomakkeen ennen sen julkaisemista myös Espoon kaupungin työhyvinvointikoordi-
nointityöryhmässä, jonka kommenttien ja ehdotusten mukaan muokkasin vielä lomaket-
ta vielä. 
 
Kysymysten muotona on valintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymystyypit. 
Näin on saatu vastauksia, joita voidaan vertailla hyvin. Myös aineiston eli vastausten 
käsitteleminen ja analysoiminen ovat helpompaa näin. Kyselylomakkeen muotoilin riit-
tävän lyhyeksi, ettei sen täyttämiseen kuluisi yli kymmentä minuuttia. Taustatiedoiksi 
kysyin vastaajien ikää, työvuosia esimiehenä sekä suorien alaisten määrää. Näitä taus-
tatietojen yhteyttä vastauksiin pohdin tämän tutkimusraportin pohdinta -osuudessa. 
Kyselyn laatimisessa noudatin Espoon kaupungin sisäistä ohjeistusta sähköisten kyse-
lyiden tekemisessä.  
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3.3 Tutkimusaineiston kerääminen 
 
Määrällisessä tutkimuksessa käytetään usein aineiston keräämiseen vakioitua kyselyä. 
Vakioidussa kyselyssä kysytään samat asiat samalla tavalla eli jokainen vastaaja saa 
yhdenmukaiset kysymykset. (Vilkka 2007: 28.) Määrällisen tutkimuksen tavoitteena on 
saada mahdollisimman puolueettomat tutkimustulokset tutkittavasta ilmiöstä. Usein 
vastaajien määrä on suuri ja suosituksena onkin löytää yli 100 vastaajaa (Vilkka 2007: 
17).  Tämän vuoksi en tutkimuksessani lopulta käyttänyt otantaa vaan jaoin kyselyn 
kaikille esimiehille. Alkuperäisen tutkimussuunnitelman mukaan oli tarkoitus tehdä osi-
tettu otanta esimiesten perusjoukosta, mutta luovuin tästä suunnitelmasta, koska halu-
sin varmistaa, että vastauksia tulee riittävästi ja tuloksia voidaan yleistää. 
 
Opinnäytetyön aineisto on kerätty sähköisellä kyselylomakkeella anonyymisti huhti-
toukokuussa 2017. Kyselylomake tehtiin Surveypal -työkalulla. Linkki kyselyyn lähetet-
tiin sähköpostitse 817 Espoon kaupungin eri toimialojen esimiehille. Alkuperäisessä 
työhyvinvointipäälliköltä saadussa listauksessa oli 839 nimeä, mutta listalta poistettiin 
ne vastaanottajat, jotka olivat poissa työstä (eri syistä, kuten vuosiloma, työloma, opin-
tovapaa tms.) kyselyn toteuttamishetkellä. Listaan kuuluu myös esimiestyötä ajoittain 
tekevät henkilöt, kuten varaesimiehiä ja sijaisia, siksi lukumäärä on suurempi kuin toi-
mialojen esimiesten määrä.  
 
Esimiehille lähetettiin yksi muistutus/pyyntö kyselyyn vastaamisesta sähköpostitse en-
nen kyselyn sulkeutumista. Muistutus lisäsi vastausten määrää lähes sadalla. Muutama 
(neljä) kyselylinkin saanutta vastasi sähköpostitse, ettei toimi enää esimiestehtävissä 
tai ettei halua tämänlaista kyselypostia vastaanottaa.  Kyselyyn vastasi lopulta 224 
esimiestä, eli 27,4 % kyselylomakkeen saaneista.  
 
4 Tutkimustulokset 
 
Kyselyyn sain siis 224 vastausta, joka on 27,4 % 817 :sta lähetetystä linkistä. Tämän 
kyselytutkimuksen etuna on laaja tutkimusaineisto kysymyksien ja vastaajien suhteen. 
Heikkoutena on se, että suuri osa kyselyn saaneista ei vastannut kyselyyn. Silti vastaa-
jia oli riittävästi, jotta saatuja tuloksia voidaan yleistää koko esimiesjoukkoon. Kyselyn 
oli avannut 337 esimiestä, mutta heistä osa jätti lopulta vastaamatta kyselyyn. Syitä 
tähän pohdin myöhemmin Johtopäätökset ja pohdinta -kappaleessa.  
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Kysymyksissä vastaajien määrä vaihteli hieman, vastaajat eivät välttämättä vastanneet 
ihan jokaiseen kysymykseen. Kyselylomake ei siis ohjannut vastaajia vastaamaan jo-
kaiseen kysymykseen, vaan vastaaja saattoi jättää jonkun kysymyksen väliin omista 
syistään ja jatkaa eteenpäin. Vastausmäärät eivät kuitenkaan poikenneet kysymyksis-
sä merkittävästi. Tuloksia tarkastellessa tämä on kuitenkin syytä ottaa huomioon, että 
vastausprosentti tarkoittaa juuri kyseessä olevaa kysymystä, ei koko kyselyyn vastaa-
jien määrää. 
 
Tässä opinnäytetyöraportissa tulokset esitellään selvyyden ja yhteneväisyyden vuoksi 
kaikkien vastaajien mukaisesti, tutkimussuunnitelman mukaisesti. Olen eritellyt tulokset 
myös toimialoittain omaan käyttööni ja kaupungin toimialojen asiantuntijoille esittelemi-
sen vuoksi. Toive tulosten raportoimisesta toimialoittain tuli kaupungin työhyvinvointi-
koordinointityöryhmästä. 
 
Yhteenvetona taustatiedoista voi sanoa, että kyselyyn vastasivat keski-ikäiset, alle 10 
vuotta esimiestyössä olleet enintään 30 henkilön työyksikön esimiehet. Sukupuolella ei 
tässä kyselyssä katsottu olevan väliä taustatietona, koska haluttiin tutkia varhaisen 
tuen käyttöä riippumatta vastaajan sukupuolesta. Esimiesvelvollisuus on kaikilla sama. 
 
4.1 Taustatiedot 
 
Vastaajan ikä: 
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Espoon kaupungin henkilöstökertomuksen (2016) mukaan henkilöstön keski-ikä oli 
44,5 vuotta. Esimiehillä on usein jo työuraa takanaan, joten esimiehet ovat hieman 
henkilöstön keski-ikää vanhempia. Suurin osa kyselyyn vastanneista esimiehistä ovat 
46 ikävuodesta ylöspäin.  
 
Vastaajan toimiala: 
 
Kyselyyn vastanneista esimiehistä oli suurin osa Sivistystoimen toimialalta. Sivistystoi-
mi on kaupungin toimialoista suurin, joten luonnollisesti siellä on siten myös eniten 
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esimiehiä, yhteensä 329. Tämä taustatieto ei yllätä osuuksillaan. Sosiaali- ja terveys-
toimi on toiseksi suurin toimiala ja sieltä olikin vastaajia toiseksi eniten.  
 
Toimialojen esimiesten määrään suhteutettuna esimiehet vastasivat seuraavasti; Sivis-
tystoimesta 28,6%, Sosiaali- ja terveystoimesta 30,3 %, Teknisestä ja ympäristötoimes-
ta 24,8% sekä Konsernihallinnosta 25 % esimiehistä. Tämä kertoo kyselyn otoksen 
laajuudesta ja tulosten yleistettävyydestä toimialojen suhteen.  
 
Työvuodet esimiehenä: 
 
Suurin osa kyselyn vastaajista oli työskennellyt esimiehenä alle kuusi vuotta. Tämä voi 
kertoa siitä, että uudet esimiehet ovat kiinnostuneimpia työhyvinvointiin liittyvistä asiois-
ta tai että heitä on koulutettu tai perehdytetty asiaan äskettäin. Espoon kaupungin uu-
det esimiehet saavat töihin tullessaan esimiesvalmennusta, jossa varhainen tuki on 
yksi aihealue.  
 
Eniten alle kuusi vuotta vaihtoehtoon vastanneita oli Sosiaali- ja terveystoimesta. Yli 20 
vuotta esimiehenä toimineita oli eniten Teknisen ja ympäristötoimen toimialalta. Henki-
löstökertomuksessa (2016) mainitaan, että alle viisi vuotta kaupungin palveluksessa 
olleita oli 39,5 prosenttia henkilöstöstä. 5-9 vuotta palvelleita oli toiseksi eniten kaupun-
gin palveluksessa.  
 
Alaisten määrä, joille toimii lähiesimiehenä: 
20 
  
 
Alaisten määrä vaihtelee yksiköittäin eri toimialoilla. Sivistystoimesta vastaajia oli eni-
ten ja siellä työyksiköiden koko esimerkiksi päiväkodeissa ja koulussa on usein alle 30 
henkilöä. Pieniä työyksiköitä on erityisesti Teknisessä ja ympäristötoimessa ja Konser-
nihallinnossa. Suuria työyksilöitä on taas Sosiaali- ja Terveystoimessa. 
 
Vastaamiseen on saattanut vaikuttaa se, että suurien yksiköiden esimiehet ovat yleen-
sä kiireisiä, eivätkä ehkä motivoidu vastaamaan kyselyihin. Voisi olettaa, että suurissa 
työyksiköissä olisi varhaisen puuttumisen tilanteita useammin kuin pienissä yksiköissä 
ja siten varhaisen tuen käyttö olisi esimiehelle tuttua. Isojen työyksiköiden tilannetta 
varhaisen tuen käytön suhteen voisi tarkastella tarkemmin toimialoittain jatkossa. 
 
4.2 Perehtyminen tai koulutus varhaisen tuen käyttämiseen 
 
Kyselyn alussa kartoitettiin sitä, ovatko esimiehet perehtyneet tai kouluttautuneet, tai  
saaneet tukea varhaisen tuen toimien käyttöön ja löytävätkö he varhaisen tuen ohjeis-
tuksen tarvittaessa. Tällä kartoitettiin intranetin käyttöä varhaisen tuen asioissa ja myös 
sitä koetaanko malli selväksi. Nämä vastaukset vastaavat kolmanteen tutkimuskysy-
mykseen.  
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Suurin osa vastaajista tietää, mistä varhaisen tuen malli löytyy intranetistä. Vastauksis-
sa ei ollut eroja toimialojen välillä. Tästä voi päätellä, että intranet ESSIn sivut ovat 
esimiehille tutut ehkä jo perehdytyksenkin kautta ja niitä käytetään.   
 
Yli puolet Sivistystoimen esimiehistä vastasi saaneensa perehdytystä varhaisen tuen 
mallin käyttöön. Teknisen ja ympäristötoimen esimiehistä vain muutama vastasi saa-
neensa perehdytystä mallin käyttöön. Koulutusta mallin käyttöön olivat saaneet eniten 
Sivistystoimen esimiehet, mikä selittynee osittain aamukahvitilaisuuksilla, joita työhy-
vinvointiasiantuntija järjesti esimiehille kevään 2016 aikana.   Tilaisuuksissa keskustel-
tiin sairauspoissaolojen seurannasta ja työkykyongelmien ratkaisemisesta. Koulutuk-
sen tarve on tunnistettu henkilöstöhallinnossa ja koulutuksia järjestetään säännöllisesti. 
Ilmoittautumisia koulutuksiin on ajoittain kuitenkin vähän. Tämä voi kertoa esimiestyön 
kiireisyydestä ja siitä, ettei varhaisen tuen koulutusta priorisoida.  
 
Lähes puolet vastaajista piti varhaisen tuen mallia selvänä toimintamallina. Suuria eroja 
ei toimialojen välillä ollut. Espoon kaupungin työhyvinvoinnin asiantuntijat ovat aktiivi-
sesti kehittäneet varhaisen tuen mallia esimiestyöhön paremmin sopivaksi. Kuitenkin 
pieni osa esimiehistä vastasi, ettei tunne varhaisen tuen toimintamallia. Tämä voi joh-
tua siitä, ettei varhaista tukea ole tarvinnut käyttää työssä eikä siihen ole tutustunut. 
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4.2.1 Keneltä on saatu tukea tai apua varhaisen tuen käytössä? 
 
Suurin osa vastaajista kertoi saaneensa eniten tukea tai apua varhaisen tuen mallin 
käytössä intranetin sivuilta. ESSI -intranetin sivuja siis käytetään ahkerasti, luultavasti 
sivujen käyttöön on myös ohjattu.  Tämän vuoksi ESSIssä olevien ohjeiden ja mallin 
tulee olla selvät sekä helposti ja nopeasti löydettävissä.  
 
Toiseksi eniten tukea ja apua vastaajien mukaan on saatu työhyvinvoinnin asiantunti-
joilta ja kolmanneksi eniten omalta esimieheltä. Myös kollegoilta pyydetään apua jonkin 
verran. Esimiehet siis tarvitsevat tukea ja apua varhaisen puuttumisen asioissa. No-
peimmin apu löytyy intranetistä, josta voi etsiä tietoa silloin kun se itselle parhaiten so-
pii. Varhaisen puuttumisen tilanteet ovat kuitenkin sellaisia, että niistä on usein hyvä 
keskustella asiantuntijoiden tai kollegoiden kanssa. Asioiden yhdessä pohtiminen ja 
omien kokemusten jakaminen ovat esimiestyössä tärkeitä keinoja arjessa selviyty-
miseksi.  
 
Esimiehistä 12,5 prosenttia vastasi, ettei ole saanut tukea tai apua varhaisen tuen mal-
lin käyttöön. Eniten vastaajia tähän oli sosiaali- ja terveystoimen esimiehissä.  Tämä 
voi kertoa siitä, ettei esimiehiä ole perehdytetty riittävästi tai etteivät esimiehet tiedä, 
keneltä apua ja tukea kysyisivät. Yhteistyötä henkilöstöhallinnon toimijoiden kanssa 
tulisi tiivistää edelleen esimiesten tukemiseksi. 
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4.3 Varhaisen tuen käyttäminen 
 
Seuraavat kysymykset hakevat vastausta ensimmäiseen tutkimuskysymykseen, käyt-
tävätkö esimiehet varhaisen tuen toimia työssään ja kuinka usein he niitä käyttävät.  
 
4.3.1 Varhaisen tuen käyttämättä jättäminen 
 
Esimiehistä 54 vastasi tähän kysymykseen, jossa kartoitettiin syitä sille, miksi varhaista 
tukea ei ole käytetty.  Heistä 68,5 % vastasi, ettei varhaiselle tuelle ole ollut tarvetta. 
Suurin osa näistä vastaajista oli Sosiaali- ja terveystoimen toimialalta. Tämä voi kertoa 
siitä, että joissakin työyksiköissä ei ole ollut tarvetta varhaiselle tuelle. Työyksikössä on 
oletettavasti siis hyvä ilmapiiri. Tämä on hyvä asia, mutta se voi tarkoittaa myös sitä, 
ettei varhaisen puuttumisen tilannetta ole tunnistettu.  
 
Noin 26 % tähän kysymykseen vastanneista ei ollut ehtinyt perehtyä ohjeistukseen. 
Eniten vastaajia tähän oli Sosiaali- ja terveystoimen ja Sivistystoimen toimialoilta. Esi-
miestyö on kiireistä ja vaativaa. Jos ei ole ollut tarvetta käyttää varhaisen tuen mallia, 
siihen ei ehkä ole ehditty perehtyä. Olisi kuitenkin tärkeää, että esimiehet ehtisivät pe-
rehtyä malliin, jotta sen käyttö olisi säännönmukaisempaa silloin kun varhaista tukea 
tarvitaan. Uudet esimiehet saavat perehdytystä esimiesvalmennuksen muodossa, mut-
ta entä jo pitkään esimiestyössä toimineet esimiehet? 
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4.3.2 Varhaisen tuen käyttö toistuvia sairauspoissaoloja seuratessa 
 
"Usein" tai "Aina säännöllisesti" -vaihtoehdot valinneista esimiehistä tulee yhteensä yli 
50 %, eli puolet esimiehistä käyttää siis varhaista tukea sairauspoissaoloja seuratessa. 
"Aina säännöllisesti" -vastausvaihtoehdon valitsi 32, 2 % esimiehistä, joista suurin osa 
on Sivistystoimen tai Konsernipalveluiden toimialoilla. "En koskaan" -vaihtoehdon koh-
dalla ei ollut isoja eroja toimialojen välillä.  
 
Huolestuttavaa on, että yhteensä reilu 24 % tähän vastanneista esimiehistä ei käytä 
koskaan tai käyttää harvoin varhaista tukea. Sairauspoissaoloja ei siis seurata sään-
nönmukaisesti. Tällöin ei työkykyä uhkaavat asiat tule esille ajoissa, eivätkä työtekijät 
saa tarvittavaa tukea. Varhaisen tuen käyttöä tulee edistää esimiestyössä niin kauan, 
että sen käyttö tulee säännönmukaiseksi. 
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4.3.3 Varhaisen tuen lomakkeiden käyttö 
 
Vastausten perusteella on havaittavissa, että esimiehet käyttävät varhaisen tuen lo-
makkeita melko hyvin, mutta eivät säännöllisesti niin kuin toivottavaa olisi. Työssäni 
olen huomannut, että esimiehet käyttävät lomakkeita, jos he ovat niihin perehtyneet ja 
niitä jo käyttäneet. Huomionarvoista on se, että "harvoin" tai "ei koskaan" lomakkeita 
käyttäviä esimiehiä on vastaajista noin 37 %. Syitä tähän voi olla monia: lomakkeiden 
etsiminen, niihin perehtyminen ja täyttäminen vievät aikaa, mikä voi olla este niiden 
käyttämiselle.  
 
Esimiehet voivat myös kokea lomakkeiden täytön ylimääräiseksi työksi, joka pitää suo-
rittaa, koska se kuuluu velvollisuuksiin. Esimiehet eivät ehkä ymmärrä lomakkeiden 
täyttämisen hyötyä työssään. Tämän kysymyksen tulos vahvistaa sitä, että varhaisen 
tuen käyttöä on edistettävä esimiesten työssä. 
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4.3.4 Työntekijän työkyvyn alenemisen puheeksi ottaminen 
 
Noin 37 % esimiehistä ottaa puheeksi työntekijän työkyvyn alenemisen "usein" tai "aina 
säännöllisesti".  Yllättävää on se, että jopa 12,4 % vastasi, ettei koskaan ota puheeksi 
työkyvyn alenemista ja lähes 23 % ottaa puheeksi harvoin. Tämä voi viitata siihen, ettei 
heillä ole ollut tarvetta ottaa puheeksi työkyvyn alenemista.  Aiemmassa kysymyksessä 
68 % esimiehistä vastasi, ettei ole käyttänyt varhaista tukea, koska sille ei ole ollut tar-
vetta. Esimiehet voivat myös ohjata työtekijää olemaan itse yhteydessä työterveyspal-
veluihin, jos kokevat tämän työkyvyssä jotain huolestuttavaa. Näissä tapauksissa esi-
mies saattaa välttää työkyvyn alenemisen puheeksi ottamisen.  
 
Puheeksi ottaminen ei ole helppoa, ellei siitä ole kertynyt kokemusta. On myös hankala 
arvioida puheeksiottamisen oikea-aikaisuutta. Huolta työkyvystä on saattanut olla jo 
pitkään, mutta tilannetta seurataan helposti liian kauan ja ongelma kasvaa.  Puheeksi 
ottamista tulee edistää, ja lisätä esimiesten varmuutta näissä tilanteissa, jotta varhai-
sen tuen toimet toteutuvat paremmin. 
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4.3.5 Työjärjestelyiden tekeminen työkyvyn edistämiseksi 
 
Suurin osa esimiehistä on tehnyt joskus työjärjestelyjä työkyvyn edistämiseksi. Eniten 
"en koskaan" –vaihtoehdon valinneita oli Konsernihallinnossa ja "aina säännöllisesti" -
vaihtoehdon valinneita Sosiaali- ja Terveystoimessa. "Silloin tällöin" - vaihtoehdossa 
toimialat jakautuivat melko tasaisesti. Jatkossa olisi mielenkiintoista tietää, millaisia 
järjestelyjä esimiehet ovat tehneet. Liittyvätkö järjestelyt työaikaan tai työmäärään vai 
työtilaan tai työtehtäviin? 
 
Ikäjohtaminen ja työn tuunaminen ovat tulevaisuudessa yhä enemmän esillä suuren 
kaupunkiorganisaation toiminnassa. Osatyökykyisten työssä pitäminen on kannatetta-
vaa ja kannattavaa toimintaa. Tarvitaan myös yhteiskunnallista keskustelua yleisistä 
arvoista ja työelämästä. Espoon kaupunki on luomassa omaa tuunatun työn mallia 
työntekijöiden työkyvyn tukemiseksi. 
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4.3.6 30 sairauspoissaolopäivän kertymisestä ilmoittaminen  
 
Tämän kysymyksen vastausten mukaan esimiehet ilmoittavat säännöllisesti 30 päivän 
sairauspoissaolojen kertymisestä, mikä on ilahduttava tulos. Hajontaa toimialojen välillä 
kuitenkin on: Sivistystoimi johtaa 64,4 vastausprosentilla ja Konsernihallinto pitää perää 
39,4 prosentilla. Tavoite tähän kysymykseen vastaamisessa toki olisi, että kaikki esi-
miehet vastaisivat ilmoittavansa aina säännöllisesti 30 sairauspoissaolopäivän täytty-
misestä. 
 
Työterveyspalveluiden tilaston mukaan vuonna 2015 ilmoituksia 30 päivän sairaspois-
saolokertymästä tehtiin 883. Vuonna 2016 tämä luku nousi 955: een. Työterveyspalve-
lut on miettinyt yhdessä eri toimialojen kanssa työkyvyn alenemisen tunnistamisen vai-
heita ja tukenut esimiehiä heidän työssään. Myös työterveysneuvottelujen määrä on 
kasvanut viime vuosien aikana. Henkilöstöasiantuntijat ovat myös tehostaneet sairaus-
poissaolojen seurantaa ja esimiesten tukemista varhaisen tuen mallin mukaan työsken-
telyssä. Suunta on oikea. 
 
4.4 Varhaisen tuen mallin hyödyt esimiestyössä 
 
Seuraavilla kysymyksillä haluttiin kartoittaa sitä, miten esimiehet kokevat varhaisen 
tuen toimien hyödyntävän omaa rooliaan esimiehenä. Odotukset ja kokemukset hyö-
dyistä omassa työssä ovat vaihtelevia ja yksilöllisiä ja niitä on haasteellista mitata luo-
tettavasti. Näillä kysymyksillä haetaan vastausta toiseen tutkimuskysymykseen. 
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4.4.1 Työkyvyn heikkenemiseen liittyvien ongelmien tunnistaminen 
 
Vastausten mukaan esimiehet eivät koe saavansa apua varhaisesta tuesta työkyvyn 
heikkenemiseen liittyvien ongelmien tunnistamisessa. Silloin tällöin apua on ollut, mutta 
46,7 % vastauksia on kuitenkin "harvoin" tai "ei koskaan" –vaihtoehdoissa. Toimialat 
jakautuvat tässä melko tasaisesti.  
 
Tätä kokemusta olisikin mielenkiintoista tutkia lisää: millaista apua esimiehet toivovat 
tai millainen apu on jäänyt saamatta? Mitkä asiat esimiehet kokevat vaikeimmiksi työ-
kyvyn heikkenemiseen liittyvien ongelmien tunnistamisessa? Herää myös kysymys, 
onko työkykyjohtaminen esimiehille riittävän tuttua ja osaavatko he toimia esimiesroo-
lissaan myös työkyvyn johtajina. 
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4.4.2 Varhaisen tuen vaikutus työntekijöiden työkykyyn 
 
Suurin osa (77,7 %) esimiehistä on sitä mieltä, että varhaisen tuen toimilla voi vaikuttaa 
työntekijän työkykyyn. Tämä korostaa mielestäni varhaisen tuen mallin merkitystä esi-
miestyössä. Oletettavasti tätä mieltä ovat olleet ne esimiehet, jotka toimivat säännölli-
sesti varhaisen tuen mallin mukaisesti. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista kysyä 
miten varhaisen tuen vaikutus työkykyyn näkyy konkreettisesti esimiesten mielestä. 
 
Tämän kysymyksen tulos on mielenkiintoinen edellisen kysymyksen tulokseen peilaten. 
Esimiesten mielestä varhaisen tuen toimilla voi vaikuttaa työkykyyn, mutta he kokevat, 
etteivät ole saaneet toimista apua työkyvyn heikkenemiseen liittyvien asioiden tunnis-
tamisessa. Tästä nousee esiin selvä varhaisen tuen mallin kehitystarve, jota on hyvä 
viedä eteenpäin. Millaisia odotuksia esimiehillä on varhaisen tuen vaikutuksesta? 
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4.4.3 Sairaspoissaolojen seurantamalli on hyvä 
 
Toimialoittain tässä vastauksessa ei ollut eroja.  Esimiehet kokevat sairauspoissaolojen 
seurantamallin hyväksi. Varhaisen tuen ohjeet ja toimet ovat siis onnistuneet autta-
maan esimiehiä sairauspoissaolojen seurannassa. Esimiehiltä kannattaisi kuitenkin 
kysyä vielä, mikä tekisi sairauspoissaolojen seurannasta vielä helpompaa.  
 
Kaupungin toimialoilla on tänä vuonna pilotoitu esimieskompassi -seurantatyökalua, 
jonka tarkoituksena on auttaa esimiehiä havaitsemaan varhain poissaolojen kertymisen 
ja ottamaan asia puheeksi. Esimieskompassin toivotaan tukevan esimiesten työtä suo-
ralla raportoinnilla ja ohjeilla. Tämän työkalun tuomaa hyötyä arvioidaan tulevaisuudes-
sa. 
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4.4.4 Varhaisen tuen keskustelumallin hyöty 
 
Lähes kaikki vastaajat eli 87 %, olivat sitä mieltä, että varhaisen tuen ohjeistus helpot-
taa keskustelua alaisen kanssa. Tämä kertoo siitä, että varhaisen tuen ohjeistus on 
onnistunut luomaan esimiestyötä helpottavan keskustelumallin. Muutama esimies vas-
tasi olevansa "eri mieltä" tässä kysymyksessä. Voi olla, että takana on epäonnistunut 
keskustelu alaisen kanssa tai muu huono kokemus. Taustalla voi olla myös omaan 
esimiesrooliin liittyviä tekijöitä. Osa esimiehistä ei osannut sanoa, onko keskustelumal-
lista hyötyä. Ehkä he eivät olleet käyttäneet keskustelumallia tai sitten keskustelu ei 
ollut edennyt odotetusti? 
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4.4.5 Esimiesroolin vahvistuminen työntekijän ja työkyvyn tukijana 
 
On ilahduttavaa, että moni esimies kokee varhaisen tuen vahvistaneen esimiesrooliaan 
työkykyasioissa. Tähän luonnollisesti ovat vastanneet ne esimiehet, joilla on onnistu-
neita kokemuksia asiasta. Näiden esimiesten tarkemmista kokemuksista saisi tuleviin 
esimieskoulutuksiin arvokasta tietoa siitä, miten varhaisen tuen toimet voivat vahvistaa 
esimiesroolia.  
 
Osa esimiehistä ei osaa sanoa tai on eri mieltä siitä, että varhainen tuki vahvistaisi 
esimiesroolia työkyvyn tukijana. Tätä olisi mielenkiintoista tutkia lisää. Onko syynä asi-
aan perehtymättömyys, oma asenne vai se, että varhaisen tuen malli ei tue riittävän 
hyvin esimiestä? Mitä esimiehet odottavat, että roolin vahvistuminen on? 
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4.4.6 Kenen toivotaan tukevan varhaisen tuen käyttämistä?  
 
Tässä vaihtoehdossa pystyi valitsemaan kolme tärkeintä vaihtoehtoa. Työterveyspalve-
lut, työhyvinvoinnin asiantuntijat ja oma esimies ovat vastanneiden mielestä tärkeimmät 
tahot varhaisen tuen käytön tukemisessa. Esimiesten tuen tarve on selvä ja he luotta-
vat asiantuntijoihin. Esimiehet käyttävät paljon intranet ESSiä, kuten aiemmin on tullut 
ilmi, mutta tässä vastauksessa ei ESSI korostunut. Käyttävätkö esimiehet siis ESSIä 
nykytilanteessa, koska se on helpointa tai nopeinta, mutta itseasiassa he toivovat tukea 
asiantuntijoilta? Näistä asioista on tarpeellista usein keskustellen reflektoida asiantunti-
joita. 
 
Koska kyseessä ovat työkykyyn liittyvät asiat ja usein myös terveydelliset asiat, on 
luonnollista, että tukea ja apua toivotaan työterveyspalveluista. Toimialoittain tämä 
vaihtoehto valittiin tasaisesti.  Varhaisen tuen malli ja sen käyttö ovat kuitenkin henki-
löstöhallinnon tärkeä teema. Koko kaupunkiorganisaatiossa tuleekin miettiä työkykyjoh-
tamisen kehittämistä ja esimiesten tuen vahvistamista. Henkilöstöasiantuntijoiden lä-
hentyminen esimiesten kanssa on välttämätöntä, jotta varhaiset toimet työkyvyn tuke-
miseksi ovat paremmin käytössä. 
 
4.5 Arvio Varhaisen tuen mallista 
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Arvio varhaisen tuen ohjeistuksesta on hyvä. Parantamisen varaa on kuitenkin aina. 
Varhaisen tuen toimien ja ohjeistuksen on herkästi muututtava esimiestyötä paremmin 
palvelevaksi. Säännöllinen arviointi ja esimiesten kuuntelu ovat tärkeitä varhaisen tuen 
mallin kehittämisessä.  
 
4.6 Tutkimustulosten esittäminen kaupungin yhteistyöryhmille 
 
Jo opinnäytetyön suunnitteluvaiheessa keskusteltiin siitä, että tulokset esitellään aina-
kin kaupungin omassa työhyvinvointikoordinointityöryhmässä. Tämä toteutui työryhmän 
kokoontuessa 18.9.2017. Työryhmässä syntyi vilkasta keskustelua esiteltyjen tulosten 
perusteella. Henkilöstöhallinnon roolia varhaisen tuen toimien käytön edistämisessä 
pidettiin yksimielisesti tärkeänä. 
 
Lisäksi tämän opinnäytetyön tulokset esiteltiin 17.10.2017 henkilöstöhallinnon ohjaus-
ryhmässä, johon osallistuu henkilöstöjohtajan kutsumana esimerkiksi toimialojen henki-
löstöpäälliköt ja rekrytointipäällikkö. Tässäkin ryhmässä tuloksista syntyi mielenkiintois-
ta keskustelua. Myös jatkotoimenpiteiden suunnittelu käynnistyi. Ryhmän yksimielinen 
ajatus oli, että henkilöstöneuvomon roolia varhaisen tuen mallin käytön edistämisessä 
on parannettava. Keskustelimme myös siitä, miten seurata esimiesten kokemuksia 
tulevaisuudessa. Toimialojen päälliköt saivat kyselyn tulokset käyttöönsä. 
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Tulokset esitellään myös Työterveyspalveluiden sisäisessä työyksikköpalaverissa.  
Työterveyshoitajat, työpsykologit ja työterveyslääkärit saavat tulosten myötä hyödyllistä 
tietoa esimiesten kokemuksista työkyvyn varhaisen tuen suhteen. Esimiesten tukemi-
nen on tärkeä osa työterveyshuollon asiantuntijoiden työtä. Alustavasti olemme myös 
jo pohtineet yhteistyön tiivistämistä henkilöstöneuvomon kanssa.  
 
5 Johtopäätökset ja pohdinta 
 
Kyselyn vastausprosentti on 27,4. Tätä voi pitää hyvänä vastausten määränä ottaen 
huomioon esimiestyön kiireet ja muut kyselyt, joita esimiehet saavat varmasti lähes 
viikoittain. Vastausprosentti voi kertoa myös siitä, että ainakin osa esimiehistä pitää 
asiaa tärkeänä. Osa esimiehistä haluaa olla mukana kehittämässä käytössä olevia 
työvälineitään. Toisaalta vastausprosentti olisi voinut olla korkeampikin, ottaen huomi-
oon, kuinka suurelle joukolle kysely oli avoinna ja kuinka tärkeä osa esimiestyötä var-
haisen tuen käyttö on.  
 
Kyselytutkimus oli hyvä tapa kerätä suuri määrä vastauksia. Kyselyn tekijänä olen poh-
tinut syitä vastaamatta jättämiseen: oliko kysely liian vaikea, liian pitkä tai mikä muu 
syy esti vastaamisen.  Olen myös pohtinut tutkimusprosessin aikana sitä, miten esitetyt 
kysymykset on ymmärretty. Ehkä olisi ollut myös hyvä tehdä kyselystä sellainen, että 
jokaiseen kysymykseen olisi ollut pakko vastata ennen kuin pääsee etenemään kyse-
lyssä. Tutkimuksen tekeminen on aina kehittymis- ja kasvuprosessi myös tutkijallekin. 
On ollut hieno ja mielenkiintoinen mahdollisuus kehittyä asiantuntijana opinnäytetyön 
kautta. Tavoitteena on ollut tehdä työelämää kuvaava ja kehittävä työ, ja tähän tavoit-
teeseen olen mielestäni päässyt. 
 
Kyselyn vastaukset kertovat, että esimiehet pitävät varhaisen tuen mallia tärkeänä. 
Ainakin osa esimiehistä on ymmärtänyt roolinsa työntekijän työkyvyn tukijana. Esimies-
ten antama arvio varhaisen tuen mallista on hyvä, mutta silti sitä on kehitettävä ja sen 
käyttöä tulee edistää koulutuksien ja perehdyttämisen avulla. Esimiesten mielestä var-
haisen tuen toimilla voidaan vaikuttaa työkykyyn, mutta mallin tai toimien apu esimie-
helle työkyvyn heikkenemiseen liittyvissä ongelmissa on vähäistä. Tämä voi johtaa 
siihen, ettei mallin mukaisia toimia käytetä ja toteuteta aina johdonmukaisesti ja sään-
nöllisesti. Mikä auttaisi esimiehiä kehittymään paremmiksi työkykyjohtajiksi? 
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Kaupunkiorganisaatiossa on hyvä pohtia, kenen tai minkä organisaatiotason vastuulla 
varhaisen tuen mallin käytön edistäminen on. Onko esimiehille selvää, mitkä ovat var-
haisen tuen toimien hyödyt kaupunkitasoisesti? On pohdittava myös sitä, mikä on esi-
miesten työkykyjohtamisen taso ja onko heillä riittävästi koulutusta työkykyjohtamiseen. 
Miten varhaisen tuen toiminnan hyöty ja arvo esimiestyössä saataisiin paremmin esiin? 
Osa esimiestyöhön liittyvistä prosesseista on lakisääteistäkin, jota on ehkä hyvä koros-
taa koulutuksissa ja perehdyttämisessä. Varhaisen tuen käyttöä olisi hyvä myös tarkas-
tella talouden ja henkilöstön kannalta. Arviointi varhaisen tuen mallin hyödyistä olisi 
oltava sekä laadullista, että määrällistä. Vaikuttavuutta voisi tutkia esimerkiksi tilastoi-
den kautta.  
  
Omassa työterveyshoitajan työssäni näkyy se, että esimiehet tarvitsevat helpon ja no-
pean tuen tai mallin työnsä tueksi. Kun työntekijän työkyvystä herää huoli, on tarve 
selvälle ja eteenpäin ohjaavalle mallille. Osalle esimiehistä voi työkyvyn alenemisen 
puheeksiottotilanne tapahtua harvoin, joten tarvitaan helposti käytettävissä oleva oh-
jeistus. Asiantuntijoihin ei aina saa yhteyttä juuri sillä hetkellä, kun tarve olisi, eikä oma 
esimieskään ole aina välttämättä tavoitettavissa.  
 
Esimiehet pohtivat paljon sitä, milloin on oikea hetki puuttua työntekijän työkykyyn. He 
kysyvät hyvin konkreettisia neuvoja esimerkiksi siitä, mitä sanoa varhaisen puuttumi-
sen tilanteessa. Esimiehet saattavat pelätä, että työkyvystä tai sairauspoissaoloista 
keskusteleminen ”vahingoittaa” esimies-alaissuhdetta. Esimiehiä hyödyntäisikin esi-
merkiksi koulutustilanteissa ryhmämuotoinen draamatyöskentely, jossa puheeksi ottoa 
voisi harjoitella kollegoiden kesken.  
 
Vastauksissa oli jonkin verran toimialakohtaisia eroja. Vastedes olisi hyvä suunnata 
tarkentavia kyselyitä eri toimialojen esimiehille. Näin selviävät ne haasteet, joita eri 
toimialoilla koetaan työkyvyn tukemisessa. Työyksiköiden toimintakulttuurien muutta-
minen työkykyä tukevammaksi on tärkeää. Esimiesten ja työntekijöiden on ymmärret-
tävä yhä paremmin työkyvyn tukemisen yhteys työn tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. 
Ilmapiirin muuttaminen avoimemmaksi ja keskustelevammaksi työpaikoilla vie aikaa, 
mutta on välttämätöntä työkyvyn uhkien pienentämiseksi. 
 
Avoin kysymys olisi voinut tuoda lisätietoa muutamaan kyselylomakkeen kysymykseen. 
Tulevaisuudessa olisi hyvä kerätä esimiesten ehdotuksia varhaisen tuen mallin kehit-
tämiseksi haastattelemalla heitä. Mielenkiintoista olisi tietää millaista ohjeistusta he 
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toivoisivat lisää tai mitä vähemmän? Olisi myös hyvä kerätä lisätietoa siitä, miksi esi-
miehet kokevat varhaisen tuen toimien käytön ajoittain hankalaksi.   
 
Tätä opinnäytetyötä tehdessä tutustuin tutkijana moniin työhyvinvointia koskeviin tutki-
muksiin, aiheen kirjallisuuteen, varhaisen tuen malleihin ja työhyvinvoinnin kehittämis-
menetelmiin. Tietoa on saatavilla paljon eri lähteistä. Halusin nostaa esiin työhyvinvoin-
tiin liittyviä tekijöitä mahdollisimman monipuolisesti mutta pitää aiheen selvästi rajattu-
na. Pääasia on ollut esimiestyön vahvistaminen ja tukeminen varhaisen tuen toiminta-
mallin avulla. Aihe kiinnostaa minua jatkossakin. Suuren kaupungin Työterveyspalve-
luissa toimiessa olen näköalapaikalla varhaisen tuen toteutumiseen ja työhyvinvointiin 
nähden. Aion seurata jatkossakin varhaisen tuen toimien hyödyntäistä esimiestyössä ja 
toimintamallin kehittämistä, sekä toivottavasti osallistun esimiesten kouluttamiseen 
tulevaisuudessakin. 
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on ollut tarkastella esimiesten kokemuksia varhaisen tuen 
mallin käytöstä. Tutkimus eteni suunnitellusti ja yhteistyö kaupungin työhyvinvoinnin 
asiantuntijoiden kanssa on toiminut erinomaisesti. Tulokset ovat herättäneet mielenkiin-
toa ja minua on pyydetty esittelemään tuloksia kaupungin eri henkilöstöhallinnon toimi-
joille. Kyselyn tulokset antavat osviittaa siitä, miten hyvin koko kaupungin esimiehet 
varhaisen tuen mallin tuntevat, ja miten esimiehet käyttävät varhaista tukea. Uskon 
tutkimuksestani olevan hyötyä työnantajalleni. 
 
On selvää, että varhaisen tuen toimia tulee arvioida ja kehittää jatkuvasti yhdessä hen-
kilöstöhallinnon ja työhyvinvoinnin toimijoiden kanssa. Työterveyspalvelut ovat luonnol-
lisesti mukana kehitystyössä. Työelämän muutoksissa ja haasteissa on pysyttävä ajan 
tasalla ja oltava valmis muokkaamaan varhaisen tuen toimia ja ohjeistusta esimiesten 
tarpeiden mukaan. Työkyvyn alenemisen uhkien ennaltaehkäisy on tuloksekasta ja 
tärkeää toimintaa koko kaupunki –organisaatiolle.  
 
5.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 
 
Tutkimuksen eettisyys alkaa jo tutkimusaiheen tunnistamisesta. Se jatkuu läpi tutki-
musprosessin ja tulosten analysoinnin. Tämän tutkimuksen aihe ei ole arkaluonteinen, 
eivätkä vastaajat joutuneet haavoittuvaan asemaan. Kysely toteutettiin sähköisen kyse-
lytyökalun avulla eikä vastaajia ja annettuja vastauksia ole missään vaiheessa yhdistet-
ty toisiinsa. Näin vastaajien anonymiteetti on säilynyt koko tutkimusprosessin ajan. 
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Opinnäytetyöprosessissa on pyritty asiantuntijuuteen ja lähdeaineiston tekijöiden teks-
tien plagiointia on pyritty välttämään. 
 
Kyselyyn vastasi 224 esimiestä 817 :sta kyselylinkin saaneesta. Vastausten määrä on 
melko hyvä, ja kyselyn tuloksista voidaan päätellä yleisesti esimiesten kokemuksia 
varhaisen tuen käytöstä. Tuloksia pohdittiin myös toimialoittain niissä kysymyksissä, 
joissa toimialojen välinen ero vastauksissa oli suuri tai vastausvaihtoehdot poikkesivat 
toisistaan. Näin pyrittiin samaan täsmällistä kuvaavaa tietoa toimialoille siitä, millaista 
tukea esimiehet kaipaavat. 
 
Sivistystoimesta vastaajia kyselyyn oli eniten. Tämä oli odotettavissa, sillä se on Es-
poon kaupungin suurin toimiala. Toiseksi eniten vastaajia oli Sosiaali- ja terveystoimes-
ta, joka on toiseksi suurin toimiala. Näiden toimialojen vastaamisprosenttiin on jonkin 
verran voinut vaikuttaa se, että toimin itse näillä toimialoilla vastuutyöterveyshoitajana 
ja monet esimiehet tuntevat minut. Työhyvinvointiasiantuntija järjesti Sivistystoimen 
esimiehille kevään aikana aamukahvitilaisuuksia, joissa keskusteltiin sairauspoissaolo-
jen seurannasta ja työkykyongelmien ratkaisemisesta. Osassa näistä tilaisuuksista olin 
mukana kouluttajana, mikä on voinut vaikuttaa siihen, että kyselyyn vastaamisen kyn-
nys on ollut matalampi. Kyselyyn vastaaminen on ollut luonnollisesti vapaaehtoista.  
 
Kyselyn joitakin kysymyksiä olisi ehkä hyvä ollut tarkentaa. Toisaalta kyselyllä kartoitet-
tiin mielipiteitä vaihtoehtovalikoilla, joten virhetulkintojen mahdollisuus on pieni. Tilanne 
vastausten suhteen ei ole pysyvä, vaan muuttuu esimiesten kokemusten ja asiaan pe-
rehtymisen myötä. Tämä tutkimusraportti kuvaa siis vain tämänhetkistä tilannetta. 
Omat kokemukseni varhaisen tuen mallin käytöstä ovat voineet ohjata vastausten tul-
kintaa jonkin verran. Koska asiantuntemukseni on vahvaa, on objektiivisuus ollut pää-
määränäni. 
 
Tutkimusraportissa on noudatettu Metropolia Ammattikorkeakoulun kirjallisen työn oh-
jeita. Viittauksissa ja tekstin lainauksissa on pyritty kunnioittamaan alkuperäisiä lähteitä 
ja tekijänoikeuksia. Tekstissä olevia lähdeviittauksia on tarkasteltu toistuvasti, jotta vir-
heiltä vältyttäisiin.  
 
Lopuksi lainaan Työterveyslaitoksen tutkija Jari Hakasen väitöskirjassa ollutta kappa-
letta:  
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"Työelämätutkimusta ja julkista keskustelua työhyvinvoinnista on suunnattava 
siihen, mikä työntekijöissä on hyvää ja vahvaa ja miten luoda työpaikoille sellai-
set olosuhteet, joissa työntekijä voi kokea saavansa tunnustusta ja arvostusta 
sekä kokea onnistumisia työhön sijoittamiensa voimavarojen vastineeksi." 
 
Julkisen keskustelun työelämästä toivoisin olevan ratkaisukeskeistä ja positiivista. Kun 
työpaikalla on olosuhteet, joissa vuorovaikutus on avointa ja arvostavaa, hoituu varhai-
nen tuki kuin itsestään. Omalta osaltani aion olla mukana luomassa avointa ja keskus-
televaa työkykyä tukevaa ilmapiiriä työpaikoille. 
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Liite 1 
 
Espoon kaupungin ohjeistus varhaisen tuen keskustelusta: 
Työkyvyn varhaisen tuen toimenpiteiden tavoitteena on työntekijän 
työssä selviytyminen ja työyhteisön toimivuuden turvaaminen. 
Esimies seuraa työyhteisön arjen sujumista, huomioi siinä tapahtuvat 
muutokset ja ryhtyy tarvittaessa toimenpiteisiin. Jokaisen työntekijän 
tehtävänä on huolehtia omasta ja koko työyhteisön hyvinvoinnista. 
Varhaisen tuen keskustelu on esimiehen ja työntekijän välinen, joka 
käydään, kun huoli työntekijän työkyvystä herää. Keskustelu käydään ar-
vostavan vuorovaikutuksen hengessä ja sen tavoitteena on löytää ratkai-
suja työntekijän työkyvyn varmistamiseksi. 
Esimiehen vastuut 
Havainnoi  
o varmista, että työntekijäsi tuntevat sairauspoissaolokäytännöt (sairaus-
poissaolosta ilmoittaminen, poissaolojen seuranta ja varhaisen tuen 
keskustelu) 
o työntekijäsi työskentelyssä tapahtuu muutos (venyvät työpäivät, myö-
hästymiset, ristiriitatilanteet, asiakaspalautteet yms.)  
o tai sairauspoissaolot lisääntyvät (20 pv tai 5 krt. / 12 kk) 
Keskustele  
o varaa aikaa ja keskustele työntekijäsi kanssa 
o Keskustele ratkaisua hakevasti ja työkykyä edistäen (esim. mahdolli-
suus työjärjestelyihin) 
Kirjaa  
o kirjaa sovitut asiat (esimiehen keskustelu muistio) 
o jos epäilet työkyvyn muutoksen taustalla olevan terveydellisen syyn, täy-
tä työntekijäsi kanssa työkykyarviointipyyntö – lomake 
Seuraa, arvioi  
o sopikaa, miten mahdollisista työjärjestelyistä tiedotetaan työyhteisölle 
o seuraa sovittujen asioiden toteutumista ja työntekijäsi työssä selviyty-
mistä 
o mikäli työntekijän sairauspoissaolot jatkuvat, ole yhteydessä omaan 
esimieheesi (yhteinen keskustelu) tai työterveyshoitajaan (tehostettu 
työterveystarkastus tai työkykyarviointipyyntö) 
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Liite 2 
TUTKIMUSLUPA-ANOMUS  
5.12.2016  
  
Espoon kaupunki/Konserniesikunta  
Henkilöstöjohtaja  
  
  
TUTKIMUKSEN NIMI: Varhaisen tuen toimet esimiestyön tukena -esimiesten koke-
muksia varhaisen tuen toimien käytöstä.  
  
Tutkimuksen tekijä/tutkimusluvan anoja: Satu Europaeus (työterveyshoitaja)  
Tutkimuksen tarkoitus: Opinnäytetyö, YAMK Kliininen asiantuntijuus sos.- ja terveys-
alalla   
Oppilaitos: Metropolia Ammattikorkeakoulu  
Ohjaava opettaja oppilaitoksen puolelta: Lehtori Marjatta Komulainen  
Työelämä-ohjaaja: Työterveyspalveluiden palvelupäällikkö Annika Blomqvist  
  
Kaikissa tutkimukseen liittyvissä kysymyksissä yhteyshenkilö on tutkimuksen tekijä. 
Yht. tiedot: satu.europaeus@espoo.fi  p. 09 8162 4407  
  
TUTKIMUKSEN KUVAUS:  
Opinnäytetyön tarkoituksena on kerätä tietoa varhaisen tuen toimien käytöstä Espoon 
kaupungin esimiesten työssä. Varhaisen tuen toimien käyttämistä tarkastellaan esi-
miesten käyttökokemuksien avulla. Strukturoidulla kyselyllä kerätään tietoa siitä, miten 
paljon varhaisen tuen toimia käytetään, helpottavatko toimet esimiestyötä ja ovatko 
esimiehet saaneet riittävästi ohjausta toimien käyttöön.  
 
Tutkimuskysymykset ovat:    
1. Käyttävätkö esimiehet varhaisen tuen toimia työssään?   
2. Kokevatko esimiehet varhaisen tuen toimien auttavan esimiestyötään?   
3. Ovatko esimiehet saaneet riittävästi koulutusta ja/tai ohjausta varhaisen tuen 
toimintamallin käyttöön?   
  
AINEISTON KERÄÄMINEN:  
Aineisto kerätään puolistrukturoidulla sähköisellä kyselylomakkeella, anonyymisti. Ky-
selylomake tehdään Surveypal- työkalulla. Kysymysten muotona käytetään monivalin-
takysymyksiä ja asteikkoihin perustuvia kysymystyyppejä. Kyselyn laatimisessa nouda-
tetaan Espoon kaupungin ohjeistusta sähköisten kyselyiden tekemisestä. Missään tut-
kimuksen tekemisen vaiheessa ei saadut vastaukset yhdisty kyselyyn vastaajaan eli 
anonyymiydestä ja tutkimusetiikasta huolehditaan. Saadut vastaukset ovat vain tutkijan 
käytössä ja analysoimisen sekä raportoinnin valmistuttua aineisto hävitetään.  
Kyselyn taustatiedoiksi kysytään vastaajien ikää, työvuosia esimiehenä sekä suorien 
alaisten, joille toimii lähiesimiehenä, määrää. Näitä taustatietojen yhteyttä vastauksiin 
pohditaan tutkimusraportin pohdinta –osuudessa. Avoimena kysymyksenä kysytään, 
miten esimiehet kehittäisivät varhaisen tuen mallia.  
Esimiesten perusjoukko on suuri, joten tutkimuksessa käytetään otantaa. Koska kau-
pungin toimialojen koko vaihtelee, aineiston otanta tehdään niin että suhteessa jokai-
selta toimialalta on saman verran kyselyyn vastaajia eli ositetulla otannalla.   
Tutkimusta tehtäessä ei muodostu henkilötietopohjaista tutkimusrekisteriä.   
Saadut tulokset raportoidaan alustavan suunnitelman mukaan osin graafisina kuvioina, 
esimerkiksi taulukoina. Tulosten raportoinnissa pyritään selkeään ulkoasuun ja ymmär-
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rettävyyteen. Tutkimukset tulokset voidaan myös esittää Henkilöstöhallinnon edustajil-
le, mikäli niin sovitaan. Tutkimusraportti julkaistaan sen valmistumisen ja hyväksymisen 
jälkeen Theseus.fi -sivuilla.  
  
AIKATAULU:  
Tutkimuksen teoriaosuutta kootaan loka-joulukuussa 2016. Tarvittaessa sitä muoka-
taan ja täydennetään tutkimuksen etenemisen aikana. Tavoitteena on, että tutkimuk-
sessa käytettävä kyselylomake on valmis helmikuussa 2017.   
Maaliskuu 2017 olisi toivottava aika kyselyn toteuttamiselle tutkimuksen etenemisen 
kannalta. Huhtikuussa 2017 toivotaan alkavan aineiston käsittelyn ja analysoinnin. 
Myös raportointia aloitellaan keväällä 2017, tavoitteena on saada tutkimusraportti val-
miiksi syyskuun 2017 loppuun mennessä.  
  
Liite: Tutkimussuunnitelma  
  
ALLEKIRJOITUKSET:  
  
Opiskelija/tutkija:  
  
Opinnäytetyön ohjaaja:  
  
Työelämä-ohjaaja:  
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Liite 3 
SAATEKIRJE KYSELYYN   
  
"Työkyvyn varhaisen tuen toimenpiteiden tavoitteena on työntekijän työssä selviytymi-
nen ja työyhteisön toimivuuden turvaaminen. Esimies seuraa työyhteisön arjen suju-
mista, huomioi siinä tapahtuvat muutokset ja ryhtyy tarvittaessa toimenpiteisiin." - Es-
poon kaupungin ohjeistus varhaisesta tuesta.  
  
Hyvä esimies!  
  
Mielipiteesi on arvokas! Sinulla on nyt mahdollisuus kertoa Espoon kaupungin varhai-
sen tuen toimien käytöstä osallistumalla lyhyeen kyselyyn, jolla kartoitetaan esimiesten 
käyttökokemuksia. Osallistumisesi on tärkeää, sillä vastausten avulla voidaan kehittää 
varhaisen tuen toimia sopivammaksi esimiestyön tarpeisiin.  
  
Kyselyyn vastataan anonyymisti oheisen linkin kautta. Vastaaminen vie alle 10 min. 
Kyselyn tulokset käsitellään luottamuksellisesti eikä vastaajia ja annettuja vastauksia 
missään vaiheessa tutkimusta yhdistetä toisiinsa. Kysely on auki 7.5. 2017 saakka. 
  
Tämä kysely on osa opinnäytetyötäni. Opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa 
ylempää ammattikorkeakoulututkintoa Kliininen asiantuntijuus sos.- ja terveysalalla –
koulutusohjelmassa.  Opinnäytetyöni tarkoituksena on kerätä ja analysoida tietoa var-
haisen tuen toimien käytöstä Espoon kaupungin esimiesten työssä. Tutkimuksen tulok-
set tullaan esittelemään Esimiehen uutiskirjeessä ensi syksynä. 
             
Kiitos jo etukäteen osallistumisestasi!   
Otathan yhteyttä, mikäli heräsi kysyttävää kyselyyn tai opinnäytetyöhöni liittyen.  
  
Yhteistyöterveisin,   
Satu Europaeus  
Työterveyshoitaja, YAMK -opiskelija/Kliininen asiantuntijuus  
satu.europaeus@espoo.fi  
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Liite 4 
 
KYSELY 
Kerrothan taustatiedoksi ikäsi: 
alle 25v  
25 -35  
36 - 45  
46 - 55  
yli 55v.  
 
Toimialasi:  
Sivistystoimi  
Sosiaali- ja terveystoimi  
Konsernihallinto  
Tekninen ja ympäristötoimi  
 
Työvuodet esimiehenä:  
alle 6 vuotta  
6 -10  
11- 15  
16 - 20  
yli 20v  
 
Alaisten määrä, joille toimit lähiesimiehenä:  
alle 10 henkilöä  
10-30 henkilöä  
31-50 henkilöä  
yli 50 henkilöä  
 
Perehtyminen tai koulutus varhaisen tuen käyttämiseen - valitse sopivat vaihtoeh-
dot:  
Olen saanut perehdytystä varhaisen tuen käyttöön  
Olen saanut koulutusta varhaisen tuen käyttöön  
Pidän varhaista tukea tärkeänä osana esimiestyötäni  
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Tiedän mistä ESSIssä varhaisen tuen ohjeistuksen löytää tarvittaessa  
Varhaisen tuen ohjeistus on minusta selkeä toimintamalli  
En tunne varhaisen tuen toimintamallia  
 
Keneltä olet saanut tukea tai apua varhaisen tuen käytössä? - valitse kaksi eniten 
käytettyä vaihtoehtoa: 
Omalta esimieheltä  
HR neuvomosta  
HR -asiantuntijalta  
Toiselta esimieheltä 
Työhyvinvoinnin asiantuntijoilta  
Työsuojeluhenkilöstöltä  
Työterveyspalveluista  
Essin sivuilta 
Työnohjauksesta 
En ole saanut tukea/apua keneltäkään  
 
Jos et ole käyttänyt varhaista tukea, valitse oikea vaihtoehto miksi et ole? Jos 
olet käyttänyt varhaista tukea, voit siirtyä seuraavaan kysymykseen.  
En ole ehtinyt perehtyä ohjeistukseen  
En koe varhaista tukea tarpeelliseksi työssäni  
En käytä varhaista tukea, sillä se vie liikaa aikaa  
En ymmärrä varhaisen tuen tarkoitusta  
En ymmärrä varhaisen tuen ohjeistuksen sisältöä  
En ole käyttänyt varhaista tukea, koska sille ei ole ollut tarvetta työyksikössäni 
 
Varhaisen tuen käyttäminen esimiestyössä - valitse sopivin vaihtoehto: 
      En koskaan    Harvoin    Silloin tällöin    Usein    Aina säännöllisesti  
Käytän varhaista tukea  
työntekijöiden toistuvia  
sairauspoissaoloja seuratessa 
  
Olen käyttänyt varhaisen tuen  
lomakkeita työssäni  
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Olen ottanut puheeksi työntekijän  
työkyvyn alenemisen  
 
Olen tehnyt työjärjestelyjä  
työntekijän työkyvyn  
edistämiseksi  
 
Ilmoitan työterveyspalveluihin 30  
sairauspoissaolopäivän  
kertymisestä  
 
Olen saanut varhaisesta tuesta  
apua työkyvyn heikkenemiseen  
liittyvien ongelmien  
tunnistamisessa  
 
Varhaisen tuen vaikutus työntekijöiden työkykyyn?  
Eri mieltä / Jonkin verran eri mieltä / En osaa sanoa /Jonkin verran samaa mieltä / Sa-
maa mieltä  
Varhaisen tuen toimilla on myönteinen  
vaikutus työntekijöiden työkykyyn  
 
Varhainen tuki on hyvä toimintamalli  
sairaspoissaolojen seurannassa  
 
Varhaisen tuen ohjeistus helpottaa  
keskustelua työntekijän kanssa  
 
Varhainen tuki on vahvistanut  
esimiesrooliani työntekijän ja työkyvyn tukijana  
 
Keneltä toivoisit tukea varhaisen tuen käyttämisessä?  
Omalta esimieheltä  
HR neuvomosta  
HR -asiantuntijalta  
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Toisilta esimiehiltä  
Työhyvinvoinnin asiantuntijoilta  
Työsuojeluhenkilöstöltä  
Työterveyspalveluista  
Essistä 
Työohjauksesta 
 
Mikä on arviosi Espoon kaupungin Varhaisen tuen ohjeistuksesta? -1 on huonoin 
arvosana ja 5 paras arvosana. 
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Tulokset:  
 
 
 
